PENGARUH PROGRAM ETIK TERHADAP PERSEPSI TANGGUNG JAWAB SOSIAL

PERUSAHAAN DAN KONSEKUENSINYA TERHADAP KEPUASAN KERJA DAN

KEINGINAN BERPINDAH KARYAWAN by SITI, Mutmainah
PENGARUH PROGRAM ETIK TERI.IADAP PERSEPS! TANGGUNG JAWAB SOSIAL
PERUSAHAAN DAN KONSEKUENSINYA TERHADAP KEPUASAN KER.'A DAN
KEINGINAN BERPINDAH KARYAWAN
Siti Mutmainah
Staf Pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Diponegoro
Abstract
Companies offer ethics code and training to increase employees'ethical conduct. These programs
can also enhance individual work attitudes because ethical organizations are typically valued. Socially
responsible contpanies are likely viewed as ethical org,anizations and should therefore prompt similar
employee job responses. (lsing survey information collected from 40 business professionals of public
compuny in Indonesia, this research proposed that perceived corporate social responsibility (CSR) would
mediate the posilive relationships between ethics code/training and job satisfaction/turnover intention.
Mediated regression analysis v,as utilitzed to test the mediating role of CSR in the specffied relationship
belween the four ethic,s progrant variahles and job satisfaction/turnover intention. Results indicated that
ethics programs fficted greater individual job satisfaction, but not tttrnover intention. Ethics programs
did not infuence perceived CSR activity in companies. Perceived CSR did not play a mediating role in the
relationship between ethics programs and job satisfaction/turnover intention.
Keywortls: corporate social responsibility, ethics prograrns, job satisfaction, twnover intention.
LATAR BELAKANG MASALAH
Saat ini tanggung jawab sosial harus
rnenjadi prioritas yang tidak dapat dihindari
oleh para pimpinan perusahaan di semua negara.
Secara umum dapat dikatakan ada empat argumen
pentingnya mengadopsi CSR, yaitu kewajiban
moral, keberlangsungan (sustainability), tjin
beroperasi, dan reputasi (Porter dan Kramer 2006).
Pada tataran legalitas di Indonesia, tanggal 20
Juli 2007 Rancangan Undang-Undang Perseroan
Terbatas disahkan DPR sebagai undang-undang.
Pasal 74 dalaln UU tersebut mengatur tanggung
jawab sosial dan lingkungan bagi perusahaan.
Tanggung jawab sosial perusahaan
(selanj utnya d i sebut dengan i stilah CSR, c orp o r at e
social responsibility) melibatkan ekspektasi
ekonomis, legal, dan etis dari segenap stakeholder
terhadap perusahaan (Carroll 1979). Program
yang n-remenuhi ekspektasi mendasar stakeholder
disusun perusahaan dalarn rangka untuk
memperoleh kesepakatan ekonomi dan sosial
antara perusahaan dan masyarakat luas, sehingga
dapat menempatkan perusahaan sebagai entitas
yang dikendalikan oleh nilai positif (positive value-
driven entity) atau entitas berbasis morul (morally-
based entitiy) di mata masyarakat (Valentine
dan Fleischman 2008). CSR menciptakan suatu
hubungan simbiosis berbasis "mernberi dan
menerima" di antara stakeholders dan perusahaan
(Tuzzolino dan Armandi 1981).
Karena masyarakat eksternal mewajibkan
adanya aktivitas CSR, pertimbangan internal
(atau karakteristik organisasi) perlu terbentuk
sebagai resporl terhadap kewajibaq ini. Misalnya,
beberapa penelitian sebelumnya menyarankan
bahwa kultur, nilai dan kebijakan organisasi dapat
mendorong berbagai tindakan yang dibutuhkan
untuk memuaskan stakeholder (rnisal Swanson
1995,1999). Hal ini berarti adanya sistem nilai dan
perilaku (yang dirnanifestasikan dalam berbagai
prograrn etik) yang dapat menciptakan berbagai
tindakan etis, yang mendorong munculnya CSR.
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IProgram etik dapat mencakup antara lain keberadaan
kode etik dan pelatihan etik, pengkomunikasian
kode etik dan evaluasi efektivitas pelatihan etik
(Valentine dan Fleischman 2008).
Berbagai literatur juga menunjukkan bahwa
keterl ibatan perusahaan dalarn upaya mervujudkan
CSR mempengaruhi reaksi stakeholder terhadap
perusahaan. Di luar perusahaan, secara luas
diakui bahwa CSR dapat meningkatkan perhatian
investor, meningkatkan pernbelian produk oleh
pelanggan, dan terjalinnya hubungan yang baik
dengan pemerintah (misal McWilliams dan Siegel
200 1 ). Sedar, gkan bagi internal perusahaan sendiri,
perhatian terhadap CSR dapat meningkatkan
resporl positif dari para karyawan terhadap
lingkungan kerja rnereka. Para karyawart rnencari
signal respon manajer sebagai alasan karyawan
untuk memberikan dukungan kepada perusahaan.
Dengan memuaskan ekspektasi karyawan atas
CSR, seperti lralnya ekspektasi terlradap etika
bisnis pada umumnya, perusahaan dapat berharap
adanya peningkatan sikap pekerja, produktivitas,
dan pengurangan turnover (rnisal Trevino dan
Nelson 2004;Tuzzolino dan Armandi 1981).
Penelitian ini merujuk pada penelitian
Valentine dan Fleischman (2008). Valentine dan
Fleischman (2008) meneliti pengaruh program etik
perusahaan terhadap kepuasan kerja karyawan,
dan persepsi tanggung jawab sosial perusahaan
yang diposisikan sebagai variabel mediator antara
kedua variabel tersebut. Penelitian ini selain
mencoba melakukan hal yang sama dengan setting
perusahaan yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia,
juga n-rencoba rnemperluas penelitian Valentine dan
Fleischrnan (2008) yakni dengan menambahkan
variabel keinginan berpindah karyawan sebagai
variabel dependen, Penambahan variabel ini
didasarkan atas premis bahwa dengan memuaskan
ekspektasi karya'vvan atas CSR, perusahaan dapat
mengharapkan adanya pengurangan keinginan
berpindah karyawannya. Perpindahan karyawan
dapat berirnplikasi negatif pada program efisiensi
dan image perusahaan di mata stakeholder.
Penelitian ini juga menjadi urgen untuk dilakukan
karena meskipun pada beberapa tahun terakhir
ini perliatian terhadap CSR semakin meningkat,
sebagai pcstu.:: :;: :,..- .i,q, u yl
jawab dalam dunia :-s: : - L:* 
..1r
praktik CSR di negara o<:i;e:- :
terkait kondisi ekonomi. sosi;.
dan Mirshak 2006).
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Rumusan Masalah
Meski pada tataran legalitas CSR
di Indonesia sudah disahkan, namun pada
praktiknya pelaksanaan CSR di Indonesia
belurn memuaskan. Disinyalir belurn ada upaya
sistematis untuk mewujudkan CSR sebagai salah
satu keunggulan kompetitif perusahaan. Padahal
pelaksanaan CSR akan berdampak positif ke
berbagai dimensi, tennasuk sikap kerja karyawan
perusahaan tersebut. Masalah dalam penelitian
ini dirumuskan dalam pertanyaan penelitian
sebagai berikut (l) Apakah program etik yang
diselenggarakan perusahaan (keberadaan kode
etik, efektivitas pengkomunikasian kode etik,
keberadaan pelatihan etik, dan frekuensi pelatihan
etik) berpengaruh terhadap persepsi karyawan
tentang tanggung jawab sosial perusahaan tempat
dia bekerja? (2) Apakah persepsi karyawan tentang
tanggung jawab sosial perusahaan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja dan keinginan berpindah
karyawan?
Tujuan dan Manfaat Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk
menginvestasi secara ernpiris anteseden persepsi
katyawan terhadap CSR perr-rsahaan-perusahaan
yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia, dan
konsekuensinya pada sikap karyarvan, khususnya
kepuasan kerja dan keinginan berpindah karyawan.
Penelitian ini berrnanfaat bagi pemerintah selaku
regulator dan bagi perusahaan karena karena dari
penel iti ar-r in i akan dapat di identifi kas i kuantitas dan
kualitas program etik yang dilakukan perusahaan
go public di Indonesia. Ilasil dari penelitian ini
akan menjadi masukan dalarn pembuatan regulasi
pemerintah maupun kebijakan perusahaan, dalam
rangka menciptakan hubungan yang harmonis
antara perusahaan dan para stakeholders.
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LANDASAN TEORT
Teori S/afte holder
Terkait dengan tanggung jawab sosial
perusalraan (CSR, c orporate social respons ib il ity)
teori stakeholder adalah salah satu teori yang
menjelaskan kecenderungan munculnya CSR.
Freeman dalarn Bertens (2000) menjelaskan
stokeholder sebagai "individu-individu dan
kelompok-kelompok yang dipengaruhi oleh
tercapainya tujuan organisasi dan pada gilirannya
dapat men-rpengaruhi tercapainya tujuan tersebut."
Stakeholder atau para pemangku kepentingan
perusahaan terdiri dari pihak-pihak sebagai
berikut: karyawan, masyarakat, pemasok, pesaing,
pemerintah, investor, kreditor, lembaga swadaya
masyarakat, dan pihak-pihak lain bahkan hingga
nredia massa (Brooks 20AD.
Teori stakeholder berhubungan langsung
dengan model responsibilitas dan akuntabilitas.
Teori ini berpandangan bahwa suatu organisasi
dan lingkunganr-rya mengakui adanya sifat
saling pengaruh yang kompleks dan dinamis
antara keduanya. Asumsi yang dibangun oleh
teori ini adalah bahwa eksistensi perusahaan
ditentukan oleh para stakeholders.
Stakeholder pada dasarnya dapat mengendalikan
atau memiliki kemarnpuan untuk mempengaruhi
pemakaian-pemakaian sumber-sumber ekonomi
yang digunakan perusahaan. Oleh karena itu,
power stakeholder ditentukan oleh besar kecilnya
power yang mereka miliki atas sumber tersebut
(Ghozali dan Chariri 2007). Power tersebut dapat
berupa kmeampuan untuk membatasi pemakaian
sumber ekonomi yang terbatas (modal dan tenaga
kerja), akses terhadap media yang berpengaruh,
kemampuan untuk mengatur perusahaan, atau
kemampuan untuk mempengaruhi konsumsi
atas barang dan jasa yang dihasilkan perusahaan
(Deegan 2000, dalam Ghozali dan Chariri 2007).
O lelr karena itu, keti ka sla ke holder mengendalikan
sumber ekonomi yang penting bagi perusahaan,
maka perusahaan akan bereaksi dengan cara-cara
yan g m em uas kan ke in g tnan s t a ke ho I de r s (U llman
r e8s).
Tanggung Jawab Sosial Perusahaan
The World Business Council for Sustainable
Developmenl (WBCSD) mendefinisikan CSR
sebagai komitmen bisnis yang memberikan
kontribusi bagi pembangunan ekonomi
berkelanjutan, melalui kerjasama dengan para
karyawan dan perwakilan mereka, keluarga
nrereka, baik nrasyarakat setempat mauputl
umum, untuk rneningkatkan kualitas hidup
dengan cara-cara yang berrnanfaat baik bagi
bisnis itu sendiri maupun pembangunan (WBCSD
2001). Ide mendasar dari CSR adalah entitas
bisnis memiliki kewajiban untuk bekerja untuk
nremenulri kebutuhan stakeholders (Clarkson
I 995 ; Waddo ck e t al. 2002). Pertan ggu n gjawaban
sosial perusahaan adalah mekanisme bagi suatu
organiasi untuk secara sukere I a meng i nte grasikan
perhatian terhadap lingkungan dan sosial ke dalam
operasinya dan interaksinya dengan stakeholders,
yang melebihi tanggnng jawab organisasi di
bidang hukurn.
Meningkatnya perhatian perusalraan
terhadap CSR tidak terjadi secara sukarela.
Banyak perusahaan menyadari hal ini setelah
dikejutkan oleh respon publik terhadap isu-isu
yang sebelumnya tidak pernah diperhatikan
perusahaan sebagai bagian dari tanggung
jawabnya. Jika perusahaan menganalisis prosepek
tanggung jawab sosial mer-rggunakan kerangka
yang sama dengan tuntutan pilihan-pilihan bisnis
inti mereka, perusahaan akan menemukan bahwa
CSR lebih berarti sebagai biaya, pembatasan atau
sumbangan. Padahal CSR juga berarti sumber
kesempatan, inovasi dan keunggulan kornpetitif
(Porter dan Kramer 2006).
Terdapat dua pandangan berbeda mengenai
tanggung jawab perusahaan terlradap masyarakat,
yaitu (1) Pandangan tradisional Friedman yang
menolak tanggung jawab sosial perusahaan secara
luas. Friedman 1990 (dalam Wheelen dan Hunger
2004) menyatakan bahwa:
There is one and only one s o c ial re spons ib ility
of business to use ils resourcei's and engange
its activities design to increase its profits so
long as it stays within the rules of the game,
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yvltich is to say, enganges in open and free
c o ntp e t ilion v, i t l'tout de cept ion or fraud
(2) Tanggung jawab bisnis oleh Carroll.
Archie Carroll dalam Wheelen dan l-lunger
(2004) menyatakan bahwa manajer dalarn sebuah
organisasi bisnis memiliki empat tanggung jawab
yaitu tanggung jawab ekonomis, legal, etis dan
diskresioner. Tanggung jawab sosial terdiri dari
tanggung jawab etis dan diskresioneE bukan
tanggung jawab ekonomi dan legal. Sebuah
perusahaan dapat memenuhi tanggung jawab
etisnya dengan melakukan tindakan yang bernilai
bagi masyarakat, meskipun tindakan tersebut
belum tercantuln di dalam undang-undang. Saat
tanggung jawab etis telah dipenuhi, perusahaan
dapat mulai berfokus pada tanggung jawab
diskresioner.
Dauman dan Hargreaves (1992) dalam
Hasibuan (2001) rnembagi lingkup tanggung
jawab pemsahaan dalarn tiga level yaitu (1)
Basic respon,sibility yaitu tanggung jawab yang
rnuncul karena keberadaan perusahaan tersebut,
rlisaluya kewajiban membayar pajak, mematuhi
hukum, memenuhi standar pekerjaan, dan
nremuaskan pemegang saham; (2) Organizational
responsibility yang menunjukkan tanggung
jawab perusahaan untuk memenuhi perubahan
kebutuhan stakeholder seperti pekerja, konsumen,
pemegang saham, dan masyarakat sekitarnya; (3)
S o c i e tal re s p ons ib il ity y ang menj elaskan tahapan
ketika interaksi antara bisnis dan kekuatan lain
dalam masyarakat yang demikian kuat sehingga
perusahaan dapat turnbuh dar berkembang secara
berkesinambungan.
Proses Tatakelola Perusahaan Berbasis
Kepentinga n Stnkehokler
Secara tradisional, evaluasi dampak suatu
keputusan berbasis pada kepentingan pemilik
perusahaan atau pemegang saham. Biasanya
darnpak ini diukur dalam bentuk laba atau rugi,
karena laba mengukur kekayaan yang ingin
dimaksimalkan oleh pemegang saharn. Dewasa
ini, pandangan tradisional tentang akuntabilitas
perusahaan ini dirnodifikasi dengan dua cara.
Pgrtama, asumsi bahwa semua shareholclet.s
ingin memaksimalkan hanya laba jangka pendek
tampaknya hanya merepresentasikan fokus yang
sangat sempit. Kedna, hak dan klaim dari berbagai
kelompok nonshareholders seperti karyar.van,
konsumen/klien, pemasok, kreditur, pemerhati
lingkungan, suatu komunitas, dan pernerintah yang
memiliki peran atau kepentingan terhadap outcame
suatu keputusan atau perusahaan itLr sendiri,
perlu diakomodasi dalam pembuatan keputusan
perusahaan. Banyak bukti rnenunjukkan bahwa
suatu perusahaan tidak dapat mencapai tujuannya
secara rnaksirnal jika kehilangan dukungan dari
salalr satu kelompok stakeholder yang tergolong
pr imary s take holders (Brooks 2003 ).
Dalam proses tatakelola yang berorientasi
akuntabilitas stakeholder (:stakeholder
accountability oriented governance process,
SAOG), dewan direksi harus merangkul semua
kepentingan stakeholder dan menjamin bahwa
kepentingan mereka tercakup dalam penyusunan
visi, misi, strategi, kebijakan, code of conduct,
praktik, mekanisme kepatuhan dan umpan balik
(lilrat Gambar 2.1.). Jika hal ini tidak clilakukan,
tindakan perusalraan akan gagal merangkul
kepentingan stakeholder dan perusahaan mungkin
kehilangan dukungan dari satu atau lebih kelompok
stakeholder.
Prcgram Etik dan Tanggung Jawab Sosial
Perusahaan
Etika organisasi adalah pengadopsian
standar etika dan praktik bisnis yang diinginkan
stakeholderoleh perusahaan. Beberapa perusahaan
mendorong terbentuknya kulhrr etis dengau
membentuk nilai-nilai positif yang mempengaruhi
keyakinan dan tindakan etis anggota organisasi
(rnisal Ferrell dan Gresham 1985; Hunt dan Vitell
1986; Hunt et al. 1989; Trevino 1986; Trevino
dan Nelson 2004). Sedangkan perusahaan lain
membentuk etika organisasi dengan kode etik yang
mengatur nilai-nilai etis dan persyaratan perilaku
(nrisalAdams et al. 2001; Farrell dan Farrell 1998;
Valentine dan Barnett 2003). Perusahaan yang
u","'" ujil'JX,ilijl'3f ift'l1'13 ! tt,
lainnya mengembangkan pelatihan khusus untuk
memberikan pedoman etika pada karyawan (misal
Chenet al.1997;Loedan Weeks 2000; Sims l99l;
Valentine dan Fleischm an 2004,200g).
Perluasan dari etika organisasi adalah
keterlibatan perusahaan dalam CSR, yang
merupakan jawaban atas tuntutan stakeholders,
yang secara khusus berfokus pada permasalahan
dan tantangan yang ada di masyarakat (Joyner dan
Payne 2002; Turban dan Greening 1996; Wartick
dan Cochran 1985). Wood (1991: 693) menyatakan
bahwa kinerja sosial adalah upaya perusahaan
menyusun prinsip-prinsip pertanggungiawaban
sosial, memproses respon masyarakat, serta
menyusun kebijakan dan program terkait dengan
hubungan kemasyarakatan suatu perusahaan.
Berbagai tindakan ini termotivasi sebagai bentuk
peftanggungjawaban perusahaan terhadap
stakeholder internal dan eksternal, selain untuk
memperoleh keuntungan kompetitif (Turban
dan Greening 1996). Dengan demikian hal ini
menjadi alasan mengapa program etis tidak hanya
dapat meningkatkan kultur etis suatu perusahaan,
namun juga meningkatkan perhatian pada CSR.
Berdasarkan penjelasan di atas dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:
Hl: Program etik perusahaan berpengaruh
terhadap persepsi karyawan tentang aktivitas
CSR perusahaan.
Program Etik dan Kepuasan Kerja Karaawan
Menurut Kreifirer dan Kinicki (1995) ada
lima penyebab dari kepuasan kerja karyawan,
yaitu pemenuhan kebutuhan, ketidakcocokan,
pencapaian nilai, persamaan, dan komponen watak
atau genetik. Karena individu cenderung pada
organisasi yang menerapkan etika bisnis (lihat
misalnya Jose dan Thibodeaux 1999; Trevin o et al.
1998; Trevino dan Nelson 2004), maka beralasan
bila dinyatakan bahwa program etik berpengaruh
terhadap sikap karyawan seperti kepuasan kerja.
Valentine dan Barnett (2003) menemukan
bukti bahwa komitmen manajemen pemasaran
pada suatu perusahaan lebih tinggi ketika
organisasimerniliki kode etik. Somers (2001) juga
menyimpulkan bahwa komitmen akuntan internal
lebih tinggi pada perusahaan yang memiliki kode
etik. Keberadaan dan pengkornunikasikan kode
etik, seperti halnya ketersediaan dan frekuensi
pelatihan etis bagi karyawan karenanya akan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
(Valentine dan Fleischman 200g). Berclasar
penjelasan di atas dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:
I12: Program etik perusahaan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan.
Program Etik dan Keinginan Berpindah
Karyawan
Menurut Robbins (2003) keinginan
berpindah (turnover intentions) dapat diartikan
sebagai penarikan diri secara sukarela atau
pun terpaksa seorang karyawan dari suatu
organisasi. Dengan diterapkannya program etik
oleh perusahaan maka diduga akan mengurangi
tingkat keinginan berpindah dari karyawan,
karena karyawan mempersepsikan bahwa iklim
dan kondisi kerja mereka sudah baik. Dengann
demikian karyawan rnemiliki alasan untuk
meredam keinginannya berpindah pekerjaan.
Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dirumuskan
hipotesis sebagai berikut:
H3: Program etik berpengaruh terhadap
keinginan berpindah karyawan.
Peran Mediasi Persepsi Thnggung Jawab
Sosial Perusahaan
Karena program etil< perusahaan diduga
dapat rneningkatkan kepuasan kerja dan
menurunkan keinginan berpindah karyawan,
maka keyakinan karyawan pada keterlibatan
perusahaan dalam aktivitas CSR secara langsung
dapat meningkatkan respolt karyawan terhadap
pekerjaan. Viswesvaran et al. l99g menyatakan
bahwa karyawan dapat mengurangi konflik
dan meningkatkan kepuasan ketika pemberi
kerja (perusahaan) berlaku etis. Hal yang sama
berlaku ketika strategi-stlategi yang berfokus
pada CSR disusun oleh perusahaan agar dapat
lebilr memuaskan kebutuhan stakeholder utama
'I52lil#il1,*":T**:,::'":,:1,::#L?fi 
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(misal Clarkson 1995; McWilliarns dan Siegel
2001). Usaha-usaha seperti ini mendukung
pencapaian tujuan CSR, yang idealnya berdampak
pada meningkatkan keselarasan antara kebutuhan
perusahaan dan kebutuhan karyawan*sebagai
salalr satu primary stakeholders (Tuzzolino dan
Arrnandi l98l).
Tindakan CSR juga dapat memperkuat
koutrak informal antara karyawan dan perusahaan
dengan dipenuhinya kewajiban perusahaan
rnenyecliakan situasi pekerjaan yang diinginkan
para karyawannya, Penelitian sebelumnya
rnenunjukkan balrwa etika organisasi berhasil
nTeningkatkan kepuasan kerja (rnisal Deshpande
1996; Kolr dan Boo 2001; Singhapakdi et al.
1996; Vitell dan Davis 1990)' Shafer (2002:263)
menyatakan bahwa individu yang terdorong
untuk berperilaku negatif seringkali rnengalami
komitmen organisasi dan kepuasan kerja yang
rendah, yang juga berhubungan dengan tingginya
kein gi nan untr-rk berp indah pekerj aan. Berdasarkan
penjelasan di atas dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:
H4: PersepsiaktivitasCSRmemediasihubungan
antara progranl etik dan kepuasan kerja
karyawan.
FI5: Persepsi aktivitas CSR memediasi hubungan
antara progrant etik dan keinginan berpindah
karyar,van.
METODE PBNELII]IAN
Penelitian n-rengarnbil obyek selnua
perusahaan yang terdaftar di Bursa Efek Indonesia
clen gan responden manajer/karyawan perusahaan
tersebut diutamakan pada departetnen akuntansi,
sumber daya manusia sefta penjualan dan
pemasaran dengan pertirnbangan mereka sangat
sering rnenghadapi sitr"rasi dilema etis dalam
pekerjaan rnereka (Valentine dan Fleischman 2003'
2008; McClaren 2000; Reynolds 2000; Shafer
2002; Wiley 2000; Wbtruba 1990). Perusahaan
yang terdaftar di BEI digunakan sebagai populasi
karena perusahaan tersebut relatif lebih banyak
clisorot olelr slakehctlders. Dalatl Indonesia
Capital Market Directory 2007 diketahtri bahwa
jumlah perusahaan yang go publik di BEI adalah
339 perusahaan. Dengan demikian jumlali
kuesioner yang akan dikirim adalah sejurnlah
1356 eksemplar (339 perusahaan x 4 orang dari
departemen yang berbeda). Pengumpulan data
dilakukan dengan ntail survey.
Dari 1356 kuesioner yang disebar, 204
kuesioner kembali karena 51 alarnat pindah alarnat/
alarnat tidak dikenal. Dengan demikian kuesioner
yang terkirirn pada calon responden berjuntlah
1 152 eksernplar. Dari jurnlah itu, kuesioner yallg
kembali dan dapat diolalr berjumlah 40 eksemplar.
Response rate penelitian ini sangat rendah yaitu
sebesar 3,47o/o
Defi nisi Operasional Variabel
Variabel yang digunakan tlalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
a. Program Etis. Seperti yang dilakukan
Fleischman dan Valentine (2008), responden
diminta menyatakan keberadaan kode etik
dan pelatihan etik serta tingkat efektivitas
pengkomunikasian kode etik di perusahaan
dengarr memberi dengan memberi kode 1
untuk jawaban "ya," dan 0 untuk jawaban
"tidak". Kuesioner j u ga menallyakan frekuens i
program pelatihan etik bagi karyawan yang
diselenggarakan perusahaan pada 3 tahun
terakhir.
b. Persepsi Tanggung Jawab Sosial Perusahaan,
Seperti F leischrnan dan Valentine (2008),
dua pernyataan dikonfirmasikan tingkat
persetujuannya pada responden untuk
mengukur tingkat tanggung jawab sosial
perusahaan. Opini responden dinyatakan
dalarn skala 7 poin, dari angka I (sangat tidak
setuju) hingga angka 7 (sangat setuju).
c. Kepuasan l(erja Karyawan, Kepuasan kerja
diukur dengan 3 item yang digunakan oleh
Rich (1997) serta Valentine dan Fleschman
(2008). Pernyataan tersebut rneliputi "Secara
keseluruhan, saya puas dengan pekeriaan
saya," "secara umum saya suka bekerja di
perusahaan ilti," "secara Llmum, saya tidak
menyukai pekerjaan saya". Respon individu
u",,'" ujl'J1,ilil1'3f i#:i;3 fl tt,
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ditunjukkan pada skala 7 poin dari I (sangat
tidak setuju) hingga 7 (sangat setuju).
Keinginan Berpindah Karyawan. Keinginan
berpindah karyawan dalam perelitian ini
lnengacu pada keir-rginan karyawan secara
sukarela meninggalkan perusahaan tempatnya
bekerja dan mencari alternatif pekerjaan
lain. Variabel ini diukur dengan instrumen
Pasewark dan Viator (2006) yang terdiri dari
5 pernyataan dan dinilai menggunakan skala
7 poin.
Variabel Kontrol. Variabel kontrol dalam
penelitian ini adalah usia responden, jenis
kelamin dan job tenure yang mungkin
mempengaruhi opini etis dan sikap karyawan.
Teknik Analisis
Penelitian ini menggunakan ntediated
regression analysis uutuk menguji peran mediasi
CSR dalam menghubur-rgkan variabel program
etis dan kepuasan kerja maupun keinginan
berpindah karyawan, seperti yang dilakukan
olelr Valentine dan Fleischman (2008). Mediated
regression analysis adalah prosedur untuk rnenguji
keberadaan variabel rnediasi di antara variabel-
variabel (Baron dan Kenny 1986). Dalam
prosedurnya diperlukan spesifikasi dari tiga
persamaan regresi yang berbeda yaitu (l) variabel
independen ) variabel rnediator, (2) variabel
independen ) variabel dependen, (3) variabel
independen dan variabel mediator ) variabel
dependen. Jika variabel independen dan variabel
mediasi signifikan dengan variabel dependen,
seperti halnya yang ditunjukkan dari hasil
persamaan ketiga, maka terdapat rnediasi parsial
Qtartial mediatiort) jika ada pengurangan efek
variabel independen. Jika variabel independen
dan dependen tidak berhubungan dengan adanya
variabe! mediator, maka terdapat peran rnediasi
penulr (full mediation) dari variabel persepsi
tanggung jawab sosial.
Persarnaan nrcdiated regression analysis
dapat diganibarkan sebagai berikut:
&. Untuk menganalisis keterkaitan antara
keberadaan kode etik (KI(E), persepsi CSR
(CSR), kepuasan kerja (KK) darr keinginan
berpindah (KB)
CSR= ea * B,KKE + BrUmur + B"Jenkel
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b. Untuk menganalisis keterkaitan antara
efektivitas pengkomunikasian kode etik
(PKE), persepsi CSR (CSR), kepuasan kerja
(KK) dan keinginan berpindah (KB)
CSR= st * 0,ffn + BrUmur + B"Jenkel









KK= a + B,PKE + 6,CSR + BrUnur +
6rJenkel + B" Jobtenure +e..."'.
B)





KB= st, * p,PKE + BrCSR + B"Umur +
6nJenkel + B" Jobtenure +e.. "'.
10)
c. Untuk rnenganalisis keterkaitan antara
keberadaan pelatihan etik (KPE), persepsi CSR
(CSR), kepuasan kerja (KK) dan keinginan
berpindalr (KB)
CSR= a + B,KPE +
+ B nJobtenure
11)
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d. Untuk menganalisis keterkaitan antara
frekuensi pelatihan etik (JPE), persepsi CSR
(CSR), kepuasan kerja (KK) dan keinginan
berpindah (KB)
CSR = a + B,JpE + prUmur +
0.,Jenkel + BnJobtenure *
e.... 
. . 16)
KK = a + B,JPE + fJrUmur + B,,Jenkel +
0 ,Jobtenure + €'
t7)
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Secara khusus untuk menguji hipotesis I
akan dilihat hasil pengujian regresi persamaan l),
6), ll) dan 16). Untuk rnenguji hipotesis 2 akan
dilihat hasil pengujian regresi persamaan 2),7),12)
dan l7). Untuk menguji hip6tesis 3 akan dilihat
hasil pengujian regresi persamaan 4),9), 14) dan
l9). t.lntuk menguji hipotesis 4 akan dilihat hasil
pengujian regresi persamaan 3), 8), l3) dan l8).
Sedangkan untuk menguji hip6tesis 5 dilihat hasil
pengujian regresi persamaan 5), l0), l5) dan 20).
ANALISN DAN PEMBAHASAN
Ir{eski response rate penelitian ini saltgat
rendalr (sebesar 3,47yo\ dilakukan uji non-
response bias dengan Indepentlent-Samples t kst
untuk mengetahui apakah ada perbedaan antara
yang merespon dan tidak merespon. Respcnden
yang datang awal diproksikan sebagai manajer/
karyawan yang merespon, sedangkan responden
yang datang akhir diproksikan sebagai manajer/
karyawan yang tidak merespon. Dari tabel 1
diketaliui bahwa probabilitas signifikansi semua
variabel lebih dari 5%. Dengan demikian dapat
disirnpulkan bahwa rata-rata program etik, persepsi
CSR, kepuasan kerja dan keinginari berpindah
tidak berbeda secara signifikan antara karyawan/
manajer yang merespol'l dengan karyawan/manajer
yang tidak lnerespoll.
Dari tabel 2 tentang profil responden
diketahui bahwa mayoritas responden penelitian
ini adalah manajer (34 orang, 85%) laki-laki (28
orarlg, 70%) berusia matang (rata-rata 42 tahun),
dengan latar pendidikan S l (27 orang, 680/o), yang
cukup berpengalarnan dalam jabatannya sekarang
(rata-rata3 tahun), dan cukup mendalam mengenal
perusahaannya karena telah bekerja lama di
perusahaan tersebut (rata-rata 10,3 tahun).
F{asil penguj ian statistik menunjukkan
kuesioneryang disebar dan dijawab oleh responden
adalah reliabel (tabel 3) dan masing-masing
indikator pertanyaan dalarn kuesioner adalah valid
(tabel 4).
Statistik Deskriptif dan Distribusi Frekuensi
Dari tabel 5 diketahui bahwa responden
mempersepsikan perusahaan telah cukup baik
memenuhi tanggung jawab sosialnya. flal ini
ditunjukkan dengan diperolehny a rata-rata aktual
di atas median teoritisnya. Beberapa responden
mempersepsikan perusahaan dapat menjalankan
tanggung jarvab sosialnya pada level optimal
dengan dituniukkannya angka maksirnal persepsi
CSR, meski ada responden yang mempersepsikan
tanggungjawab sosial perusahaan pada level yang
rendah.
Kepuasan kerja responden berada pada
level yarg jauh di atas mediannya, yang berarti
kepuasan kerja responden penelitian ini adalalr
tinggi. Kepuasan responden bekerja di perusahaan
+ B'CSR + B"Umur +
6" Jobtenure * e"'.
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tempatnya bekerja sekarang bisa mencapai titik
optimal, dan tidak a{a yang berada pada level
rendah. Keinginan berpindah manajer/karyawan
yang rnenjadi responden penelitian ini pada tingkat
yang rendalr, yang dituniukkan dengan angka rata-
rata aktual yang berada di bawah nilai rnedian
teoritisnya. Hal ini konsisten dengan kepuasan
ker.ia yang tinggi, yang dirasakan oleh responden.
Dari tabel 6 diketahui bahwa mayoritas
responden menyatakan bahwa perusahaan tempat
mereka bekerja merniliki kode etik (96Yo), dan
dikomunikasikan secara efektif pada mereka
(75%). Responden menyatakan perusalraan
mereka menjalankan program pelatihan etik (68%)
meski tidak seoptirnal kode etik. Meski demikian
frekuensi pelatihan etik di antara perusahaan
responden beragam dan merata dari mulai tidak
penralr (30%), sekali setahun (35%) dan lebih dari
setaltun sekali (35%).
Hasil Pengujian Asumsi Klasik
Hasil pengujian statistik diketahui bahwa
residual semua model regresi terdistribusi secara
normal (tabel 7), selnua rlodel regresi memenuhi
asumsi klasik: tidak ada rnultikolinearitas antar
variabel independen dalarn model regresi (tabel
8) dan tidak terjadi lreterokedastisitas pada model
regresi (garnbar 3 dan 4, sebagai sampel), sehingga
semua modelregresi layak dipakai.
Hasil Pengujian Hipotesis
Dari tabel 9 diketahui bahwa persepsi
CSR tidak dipengaruhi oleh pelatihan etik yang
diadakan oleh perusahaan, baik keberadaan kode
etik, efektivitas pengkomunikasian kode etik,
keberadaan pelatihan etik maupun frekuensi
pelatilran etik. Dengan demikian hipotesis l yang
menyatakan bahwa program etik berpengaruh
terhadap persepsi CSR' ditolak.
Dari tabel l0 diketahui bahwa program etik
perusahaan, baik itu keberadaan dan efektivitas
pengkomunikasian kode etik, dan frekuensi
pelatihan etik signifikan, berpengarul, terhadap
kepuasan kerja. Hal ini ditunjukkan dengan nilai
signifikansidi bawah s-l}yo,dengan nilai F hitung
masing-masin g 3,0 84; 6,7 86; dan 2,828. Kontri b usi
masing-masing program etik terhadap kepuasan
kerja berkisar antara l4,7yo hingga 37,2Yo. Hal
ini berarti hipotesis 2 yang menyatakan bahwa
program etik perusahaan berpengarulr terhadap
kepuasan kerja karyawan, diterima.
Dari tabel I I tampak bahwa seluruh
program etik yang diselenggarakan perusahaan
tidak berpengaruh terhadap keinginan berpindah
karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan level
signifikansi di atas Soh. Dengan demikian hal
ini menolak hipotesis 3 yang diajukan yang
menyatakan program etik perusahaan berpengaruh
terhadap keinginan berpindah karyawan. Dari
tabel di atas diketahui bahwa hanya usia responden-
lah yang berpengaruh negatif pada keinginan
berpindah karyawan, pada level signifikansi di
bawalr 5o/o dan 10Yu
Dari hasil uji t pada tabel 12 diketahui
keberadaan kode etik tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan, sedangkan
program etik lainnya (pengkomunikasian kode
etik, keberadaan dan frekuensi pelatihan etik) dan
persepsi CSR serta umur responden berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja karyawan pada
level signifikansi 10% dan 5Yo. Dengan demikian
hipotesis 4 tidak dapat diterima sepenuhnya. Hal
ini berarti persepsi aktivitas CSR tidak berhasil
memediasi hubungan antara program etik yang
dilakukan oleh perusahaan dengan kepuasan kerja.
Dari tabel 13 diketahui bahwa keberadaan
program etik perusahaan, persepsi responden
tentan g CSR tidak berpengaruh terhadap keinginan
berpindah karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan
level signi{lkansi di atas 5o/o. Dengan demikian
hipotesis 5 ditolak. Tabel di atas menunjukkan
bahwa hanya umur respodenlah yang berpengaruh
negatif terhadap keinginan berpiridah karyawan,
pada level signifikansi 10%.
Pcmbahasan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oteh
program etik yang dijalankan perusahaan.
Pengaruh ini berkoefisien positif. Artinya,
?
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semakin baik kuantitas dan kualitas program etik
yang dijalankan oleh perusahaan, maka semakin
tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan.
Program etik yang ditawarkan perusahaan tidak
hanya dapat rneningkatkan perilaku etis karyawan,
luamurr juga dapat meningkatkan respon positif
karyawan yaitu kepuasan kerja sebagai salah satu
dirnensi dari sikap kerja individu, di samping
dapat meningkatkan komitmen organisasi
(Valentine dan Barnett 2003 dan Somers 2001).
Temuan ini konsisten dengan temuan Valentine
dan Fleischman (2008).
Namun demikian, dari hasil penelitian
diketahui bahwa prograrn etik yang dijalankan
perusahaan ternyata tidak berpengarulr terhadap
sikap kerja individu yang lain, yaitu keinginan
untuk berpindah. Untuk kasus Indonesia,
keinginan berpindah karyawan diduga lebih
banyak dipengaruhi oleh penghargaan finansial,
dan tidak secara dominan dipengaruhi oleh suasana
yang diciptakan olelr program etik yang dijalankan
perusahaan. Mengingat kondisi perekonomian
Indonesia secara makro yang belum membaik
secara optirnal, rnaka diduga karyawan tidak
mudah berpindah pekerjaan.
Dikaitkan dengan profi [ responden penelitian
ini, mayoritas responden adalah karyawan yang
telah mapan pada pekerjaannya (telah bekerja
lebih dari l0 tahun). Dari kondisi tersebut diduga
keinginan untuk berpindah, bukanlah hal yang
menjadi penting dalam kehidupan mereka yang
telah mapan. Temuan penelitian ini menunjukkan
hanya usia responden-lah yang berpengaruh
negatif pada keinginan berpindah karyawan. Hal
ini bermakna bahwa semakin tua usia responden,
semakin rendalr keinginan mereka untuk
berpindah, dan sebaliknya. Semakin muda usia
responden, rnaka keinginan berpindah karyawan
semakin tinggi.
Program etik yang dijalankan perusahaan
ternyata tidak berpengaruh terhadap persepsi
responden akan aktivitas CSR perusahaan. Meski
tanggung jawab sosial perusahaan dipersepsikan
responden cukup baik, namun tanggung jawab
sosial tersebut tidak dipengaruhi oleh program etik
yang dijalankan perusahaan. Hal initidak konsisten
dengan penelitian sebelumnya yang clilakukan
Valentine dan Fleischrnan (2008). Fenomena ini
sejalan dengan yang disinyalir oleh Hamann dan
Acutt (2003) bahwa salah satu motivasi utama yang
mendasari pebisnis menerima konsep CSR adalah
kebijakan bisnis yang harrya bersifat kornestik
dan parsial. CSR dilakukan untuk memberi
citra sebagai korporasi yang tanggap terhadap
kepentingan sosial. Realisasi CSR yang bersifat
akom odatif tidak melibatkan peru bahan men d asar
dalam kebijakan bisnis korporasi sesungguhnya.
Hal ini didukung oleh AFA News pada Juli 2007
yang menyatakan bahwa banyak kalangan menilai
bahwa kegiatan yang dilabeli CSR cenderung lebih
kepada aktivitas public relations, atau promosi
untuk men ingkatkan reputasi.
The Business Watch Indonesia (2008)
mensinyalir bahwa Indonesia belurn mempunyai
konsep tentang tanggung jawab sosial dan
lingkungan dunia usaha. Akibatnya pelaksanaan
CSR diwujudkan sesuai dengan penafsiran
pimpirran (chiqf executive fficer) perusahaan.
Artinya, kebijakan CSR tidak otomatis selaras
dengan visi dan rnisi penrsahaan. Jika CEO
memiliki kesadaran moral bisnis yang manusiawi,
besar kemungkinan perusahaan tersebut
menerapkan kebijakan CSR yang layak. Namun
sebaliknya, jika orientasi CEOnya hanya pada
kepentingan kepuasan pemegang saham (yaitu
produktivitas tinggi, profit besar dan nilai salram
tinggi) serta pencapaian prestasi pribadi, maka
bisa jadi kebijakan CSR sekedar kosrnetik. Hal
ini menjadi penyebab banyak perusahaan yang
terjebak pada konsep CSR yang parsial. Aktivitas
yang dilakukan biasanya bersifat sesaat, tidak
berkelanjutan, dan menempatkan masyarakat
sebagai obyelc untuk kepentingan perusahaan
semata. Akibatnya tingkat kebergantungan
terhadap bantuan perusahaan menjadi tinggi, dan
rnasyhrakat rnenjadi sulit untuk mandiri.
Saat ini praktik CSR di Indonesia masih
dalarn tahap infasi. Belum ada kesamaan
pengertian dan praktik CSR secara kornprehensif
dalam perusahaan. Laporan dari Certfied Public
Accountant Australia, pada September 2A05,
rnengungkapkan beberapa hal yang lnenarik
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tentang perkernbangan CSR di beberapa Negara.
Dari 12 negara yang diteliti, Indonesia dan
Thailand adalah dua negara yang belum terbukti
mempunyai arah yang jelas dalam praktik
CSR, bahkan dalam tahap guidelines sekalipun.
Tahap gtddelines adalah tahap paling awal dari
tahapan regulasi CSR. Tahapan berikutnya
berturut-turut adalah specifc recommendations,
general mandatory requirements dan mandatory
requirement Dalam kaitannya dengan praktik
CSR, aktivitas yang dilakukan oleh perusahaan
bahkan tidak hanya sebatas harus sesuai dengan
aturan, namun hendaknya melebihi dari apa yang
diminta, baik secara kualitatif rnalrplrn kuantitatif.
Hal yang mendasar adalah aktivitas CSR
nrerupakan mind set, skill set atau bahkan credo
yang merupakan sesuatu yang unik yang dimiliki
sebuah perusahaan secara personal.
Aktivitas CSR hendaknya rnerupakan
bagian dari program perusahaan yang diatur
secara sistematik yang dimulai dari prograrn etik
perusahaan, sehingga aktivitas CSR dilakukan
berkelanjutan dan relevan dengan core competence
dari perusahaan. Tanggungjawab sosial perusahaan
merupakan salah satu dari ber,tuk kebijakan dan
aktivitas dalam proses tatakelola perusahaan
yang berbasis pada kepentingan stakeholder
(stakeholder accountability oriented governance
process). Orientasi pada kepentingan stakeholder
harus terintegrasi dalam strategi, perencanaan dan
pembuatan keputusan perusahaan.
Agar tanggung jawab sosial perusalraan
berkelanjutan, sebagai Llpaya menjamin
keberlangsungan dan perkembangan perusahaan,
perlu dirancang aliran proses yang sistematis,
diawali dengan perumllsan visi, misi, strategi,
kebijakan, code of conduct, dan pengaturan
mekanisme lainnya yang merangkul selnua
kepentingan prinnry stakeholder. Visi, misi,
kebijakan, code of conduct dan pengaturan
mekanisme lainnya ini kenrudian menjadi pedoman
bagi rnanajemen perusahaan dalam menjalankan
aktivitas perusahaan dan penyusunan laporan
bagi pihak yang berkepentingan, serta pemberian
feedback. Aktivitas manajemen perlu didukung
dan dikontrol oleh lembaga formal terkait, seperti
auditor eksternal, auditor internal, pengacara,
ethics fficer atav ombudsperson, bahkan bila
perlu, pemerintah. Pengalaman menunjukkan
bahwa agar efektif, pelaksanaan berbagai pedontan
operasional yang ideal harus diperkuat oleh kultur
etis yang komprehensif. Pernbentukan kultur etis
melibatkan usaha signifikan yang berkelanjutan,
yang diaplikasikan pada seluruh dirnensi.
Untuk membentuk kultur etis korporat secara
sistematis, seharusnya perusahaan melakukan
portofolio program etik baik yang diselenggarakan
secara formal mallpnll informal. Dengan demikian
kebijakan atau purl program yang dilakukan
perusahaan merupakan pengejawantahan dari
kultur etis yang dibangun perusahaan.
Penelitian ini tidak mendukung hipotesis
yang menyatakan persepsi aktivitas CSR
memediasi hubungan antara program etik dan
kepuasan kerja karyawarr. Temuan ini tidak
konsisten dengan temuan Valentine dan Fleischrnan
(2008). Hal ini konsisten dengan temuan pada
hipotesis sebelumnya yang menyatakan bahwa
prograrx etik tidak berpengaruh terhadap persepsi
karyawan terhadap CSR.
Konsisten dengan temuan sebelumnya
(program etik perusahaan tidak berpengarulr
terhadap ke inginan berpindah karyawan), penel itian
ini juga tidak berhasil mernbuktikan hipotesis
terakhir yaitu persepsi CSR memediasi hubungan
antara program etik dan keinginan berpindah
karyawan. Argumentasi dari temuan penelitian
ini adalah meski karyawan mempersepsikan
tingkat tanggung jawab sosial cukup baik, namun
hal ini bukan merupakan dampak dari program
etik yang dijalankan oleh perusahaan, tapi lebih
karena untuk memenuhi tuntutan publik. Dengan
demikian persepsi aktivitas tanggung jawab sosial
perusahaan ini tidak berdampak pada sikap
karyawan berupa keinginan berpindah karyawan.
Dugaan lain yang menguatkan temuan
ini adalah 'belum cukup intensnya tanggung
jawab sosial perusahaan yang ditujukan bagi
karyawan. The Business Watch Indonesia (2008)
mengemukakan bahwa sampai tahun 2005,
praktik CSR di Indonesia lebih banyak dalam
bentuk antisipasi masalah lingkungan. Program
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CSR yang tidak banyak ditujukan pada karyawan
perusahaan tidak berpengaruh pada menurunnya
keinginan berpindah karyawan. praktik CSR
di Indonesia dipandang sebagai praktik public
relation belaka sehingga terkesan imagesentris
dan rnendahulukan program-program yang bisa
dilihat oleh publik (sebagai strategi komunikasi)
dibandingkan melihat ke dalarn perusahaan yang
pada dasarnya memiliki posisiyang sama di dalam
stakeholder CSR, yaitu karyawan.
KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN
SARAN
Dari hasil penelitian dapat disimpulkan
bahwa (l) Program etik perusahaan tidak
berpengarulr terhadap persepsi karyawan tentang
aktivitas CSR perusahaan, (Z) program etik
perusahaan berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan, (3) Program etik tidak berpengaruh
terhadap keinginan berpindah karyawan, (4)
Persepsi aktivitas CSR tidak memediasi hubungan
antara program etik dan kepuasan kerja karyawan,(5) Persepsi aktivitas CSR tidak memediasi
hubungan antara program etik dan keinginan
berpindah kalyawan.
Karena response rate penelitian ini rnasih
sangat rendah, untuk penelitian berikutnya perlu
diupayakan peningkatan response rate, misalnya
dengan nrenggunakan contact-persoyt. Penelitian
selanjutnya dapat juga hanya berfokus pada
persepsi karyawan pada perusahaan yang erat
terkait dengan sumber d aya alarn. Hal ini dikaitkan
dengan kewajiban CSR rnenurut UU No. 40 Tahun
2007 tentang Perseroan Terbatas pasal74.
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Tabel I
Ringkasan lfasll Inde Samples t Tesl
Levene'S Test








Equal variances not assumed
Equal variances assumed
Equal variances not assumed
Equal variances assumed




























.938ual vari not assumed -.07
Sumber: Data primcr diolah. 2008.
Tabel2















Lama mendudukijabatan saat ini:
. Kurang dari 1 tahun
. 1-10 tahun
. Lebih dari l0 tahun
. Rata-rata: 36 bulan (3 tahun)
Larna bekerja di perusahaan:
. Kurang dari I tahun
. l-10 tahun
. l1-20 tahun
. Lebih dari 20 tahun



































Sumber: Data prirner cliolah, 2008.
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Sumber: data primer diolah, 2008.
Tabel 4
Rin gkasan Hasi I Pen guj ian Val iditas Kuesioner Penel itian














































































Statistik Deskriptif Variabel Penelitianivariabbl ;,j]: ';;i" " N;i;*-' ffi.. r"n.itil Aktuat Standar
Keinsirtan 10.42 4.390
Tabel 6
Frekuensi Variabel Program Etik
Sumber: data primer diolah,2008.
Protliait Etik '' ri:.". =1'1ii:i',';i,;*166,i',.',';lii$',1{e #iffi ,-,",i" .,,1o
Keberadaan Kode Etik (Program Etik l)
Keberadaan Program Pelatihan Etik (Program Etik 2)
Frekuensi Pelatihan Etik (Program Etik 3)
Efektivitas Pengkornunikasian Kode Etik (Program
Etik 4)
I Ada
















Sumber: data primer diolah, 2008.





























































Sumber: data Prinler diolah, 2008
-
Persamaan f '97'7 l'0236q4 L441
Persamaan Regresi l9
Persamaan Regresi 20 577
893
Tabel 8
Ringkasan Hutil P.nguji* Multi\ol
i$=Qpililn$.ai
Umur '694 l' r
Jenis Kelamin '900 l '11I
Lama Bekerj a J25 l '379




Umur '689 l '45 t
Jenis l(elamin '8?l 1' 148
Larna Bekerj a '686 l '458
Persamaan 4 Keberadaankode Etik '977 l '023Umur '694 1'441
Jenis Kelamin '900 1'11I
Lama Bekerj a J25 1'3'19
Persamaan 5 l(eberadaankode Etik '930 l '076
Persepsi CSR '850 1'176Umur '689 1'451
Jenis l(elamin '871 1'148
Lama Bekerj a '686 l'458
Persamaan 6 Efektivitas Pengkomunikasian Kode Etik '950 1'053Umur '692 l'444
Jenis Kelarnin '910 1'099
I-ama Bekerj a J02 I '425
Persamaan 7 Efektivitas Pengkomunikasian Kode Etik '950 1'053Umur '692 l'444


































































































































































































PENGARUH PROGRAM ETIK TERHADAP PERSEPSI TANGGUNG JA\A'AB SOSIAL PERUSAHAAN DAN
xor.rseiuEHsrr.ryATERHADAP KEPUASAN KERJA DAN KEINGINAN BERPINoAH KARYAWAN
Sfti Mutmalnah
Staf Pengajar Fakultas Ekonomi Universitas Diponegoro
Sumber: data primer diolah, 2008
Gambar 3
Hasil Pengujian Heteroskedastisitas Persamaan Regresi I
Gambar 4
Hasil Pengujian Heterokedastisitas Persamaan Regresi i0
Sqattrrplot
Dcpcndcnt Varlablc: kqlnglnil bcrplndEh
Scrttcrplot
D.prndcnt Varlablc: pcr.lprl cst
.t.i6
R.gr.r.lon Sbnd.rdh.d Pr.dlct.dVrtut
ur,'" uj,lT1,tl!1T3i3' i#:'il8 I tu,
o
o ot qoo 4}60o6-
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Sumber: data primer diolah, 2008
Lama Bekeri
PENGARUH PROGRAM ETIK TERHADAP PERSEPSI TANGGUNG JAWAB SOSIAL PERUSAHMN 
DAN
KONSEKUENSTNVn trRHnonp iipunsnr,r KERJA DAN KETNGtNAN BERPINDAH KARYAWAN
Siti Mutmainah




Persamaan 4) 3 .219 1 .01 8 .3 16
-.204 -2.049 .048
- 1.096 -.693 .493 I 'r /o



























































vdii4b, ii i:i..ffit"i, en;.':ll s..i.g4i d.t ,ASi;;42,5,i::Rt-df# 'ti".;!r,; ilE






































































Surnber: data primer diolah, 2008
.003 .590 .ssg
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Tabel 13
Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 5































































Sumber: data prirner diolah, 2008
,?0 | ii#i#,,ilifl:"',:**:,::'":::*::1:**=t'-n^'rl's*'?'?jri''a'r"xi#rro* 
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